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1.は じ め に 一 組 織 管 理 メ ソ ト ロ ジP・一一
く　ラ
J.K.ガルブレイス教授の唱えた 「不確実性の時代」 とい う言葉に象徴され
るように,現 代社会のゆ くえは,ま さしく 「一寸先は暗」であると言えよう。
すなわち,同教授が危惧するように,か っての高度経済成長政策に支え られて
で ぐロ
発展 した 「ゆたかな社会」は,環 境資源の稀少性 とい う人類共通の大問題のま
えに,根 本的な方向転換を余儀な くされたものと考え られる。それと同時に,
ゆ
「新 しい産業国家」 のなかで,同 教授が展開 したテクノス トラクチュアのゆ く
えが,こ の 「環境資源の不確i実性」 とい う問題解決過程に対処 して,ど うなる
であろ うか とい う認識が,ま す ます重要になると言え よう。
原 稿 受 領1978年11月8日
(1)JohnKennethGalbraith,TheAgeofUncertainty,HoughtonMi田inCo.,
Boston,1977.(都留 重 人 監 訳 『不 確i実性 の 時 代 』,㈱TBSブ リ タ ニ カ,1978.)を
参 照 せ よ 。
(2)JohnKennethGalbr,aith,TheaffluentSociety,NewYork,NewAmerican
Libr4ry,1958.(鈴木 哲 太 郎 訳rゆ た か な 社 会 』,岩 波 書 店,1960.)を 参 照 せ よ 。
(3)JohnKennethGalbraith,TheNewIndustrialState,・Houghton:Mi田in、Co.,
Boston,1967・(都留 重 人 監 訳r新 しい 産 業 国 家 』,河 出 書 房 ・1968)・ を 参 照 せ よ 。
＼
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現代 の企業組織 をめ ぐる不確実性要因の増大傾 向は,激 動す る環境のなかで
とりわけめざま しい ものが あ り,現 代企業の経営者は,こ の不確実 性回避 のた
めに,た えず経 営革新 と適切 な リーダーシ ップを発揮せ ざるをえないのであ る。
そ のためには,ま ず企業組織 を とりま く内外 の環境的諸変化を,き わめて動態
的に把握す るための接近法 が必要 とな るのであ る。
そ こで,マ ネジ メソ トの最 も基本的な3つ の職能は,計 画化(Planning),
組織 化(organizing),統制(controlling)であ る。 さ らに,計 画化 とは,組
織を統合す る活 動 とみな され,組 織 の概念は,構 造か らプ ロセスへ と変化す る。
す なわ ち,組 織 は 「自己調節す るホ メオスタテ ィクな機構」 とみな され,統 制
ω
は他の諸機 能を連結す る職能で ある。
この よ うな,マ ネジ メソ トの職能であ る計画化,組 織化,統 制 とい う3つ の
プロセ スは,組 織 化の原理に システムズ ・アプ ローチを適用す ることに よって,
いわゆ るシステ ム化に よって統合的な関連枠 として とらえ られ るのであ り,そ
の全体的 ネ ッ トワー クに おけ るブイー ドバ ック ・メカニズ ムとして作用す るの
がMIS(ManagementInformationSystems)なのであ る。 さ らに,MISへ
のアプローチは,プ ログラム ドな諸決定がなされ うる方法 を構造 化 し,改 善す
るた めの大 きな期待を担 ってい るのである。そ こでの重要なポイ ソ トは,意 思
決定過程 とマネジ メソ ト活動 との一体化を どの よ うに とらえ るべきかで ある。
その点につい てのH.A.サ イモ ソ教授 の諸理論を発展 させれば,プ ログラム
ドな意思決定 とノソプログラム ドな意思決定 とに,マ ネジ メソ ト活動 を識別す
ることに よって,意 思決定過程 と管理過程 とは,組 織的意思決定 の過程 として
一体化 され るのであ る。 この組織 的意思決定 の過程 とは,ま さにサイパネテ ィ
ック ・システ ムとしてのマネジ メソ トの展開で あ り,と くに企業 組織 を対象 と
す る場合には,組 織サイバ ネテ ィックスの展開 と呼ばれ るも の とな るで あ ろ
う。
(4)'JoelE.Ross,ManagementbyInformationSystem,Prentice-Ha11,1970,p.
96.(鈴 木 幸 毅 ・山 田 一 生 訳r現 代 経 営 の シ ス テ ム と理 論 』,日 本 経 営 出 版 会,1973.)
p.、69.を参 照 せ よ 。
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さ らに,J.K.ガ ル ブレイス教授 の 唱えた テ クノス トラクチュア(techn(》
structure)とは,大 企業組織におけ る集団的意思決定に参画す るすべての人 々
に よって形成 され る組織 のこ とであ り,そ れはH.A.サ イモソ教授が組織 的意
思 決定 の過程 として と らえる組織その もの と同義であ ると言え よ う。
そ の意味で も,組 織 サイバ ネテ ィ ックスの展 開は,高 度経済成長か らゼ ロあ
るいは マイナス経済成長(安 定成長?)へ と全面的な進路変 更を必至 の もの と
す る 「不確実性時代」 のも とで,「進攻戦略」 ふ ら 「撤収作戦」 へ と対処可能
な問題解決過程をめざす,企 業組織のテクノス トラクチュアの死命を制する根
本的課題であろ う。
本稿のテーマである 「人材発見と組織戦略」における組織戦略 とは,ま さし
く組織サイ・ミネティックスの展開を通 じて実現するであろう適応的組織形態を
め ぐる 「組織管珪 メソ トロジー」 の探究であ り,よ り具体 的には,「組織 的意
思決定過程」の確立をめざした情報システムズ ・アプローチのもつ戦略的側面
を意味するのである。 とりわけ,企 業体質の総点検作業を通 じてます ます顕著
となるであろ う 「人材発見」(減量経営政策)の もつ重要性は,ま さしくテ ク
ノス トラクチュアの死命線であろう。すなわち,「組織管理 メソ トロジー」 の
探究こそ,最 緊急課題である・
ll.現代 組 織 の 動 向 と組 織 動 態 化 の基 本 問 題
本研究は,現 代組織 の二面性(硬 直化 と流動化)に ね ざす組織管理に関す る
意思決定を支援す る方式で展開 され るマソ=マ シソ ・システ ムのパイ ロッ ト・
モデルの開発 と試行 である。 もとよ りODS(OrganizationDecisionSupPort
Systems)の実証的研究へ の取 り組 みは,こ れ ・までに筆者が展開 してきたMIS
(ManagementInformationSystems)の体系的研究か らの苦悩 の産物であ り,
顧みれば当然の帰結であ る。 なぜか と言 えば,概 して人,金,物 とい う経営 シ
ステムの3要 素のなかで,情 報 システ ムズ ・アプローチの面 か ら捉えて,最 も
管理不能 な要素は,人 材だか らであ る。`
ここで驚 くべき事実 は,現 代組織へ の コソピュータ ・アプ リケーシ ョソズの
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進行するなかで,最 も遅れた適用分野こそ,人 事管理部門とい うことである。
その主要な理由の1つ としては,個 人のプライバシー問題 もあげ られ よう。 し
か しなが ら,そ れ以上に重視すべきは,「組織の中の人間」 問題をとりあげる
場合の,組 織の立場か らみた人間観の相違である。 このことは,根 本的には,
現代組織の二面性にも通 じるものであ り,現代組織研究の最重要課題の1つ と
なっている。
すなわち,ODSの 研究は,管 理社会,組 織社会,情 報社会 ともいわれる現
代社会に生きる人間の自由度 と不 自由度について,具 体的組織活動を通 じて展
開されるモチヴェーション=リ ーダーシヅプの状況的理解に とどまらず,現 代
人の誰 もが抱 く個人的人格 と組織的人格 との葛藤 と調整行動のメカニズムの徹
底的分析 と解明をはかろ うとするものである。 もとよりその背景には,す でに
筆者の提唱 した 「目にみえない欄(情 報システム)と い う社会的必要悪の認
識あってのことである。さ らに,「固定的 ・静態的組織」(環境の変化に保守的
側面)と 「流動的 ・動態的組織」(環境の変化に順応的側面)と の葛藤 として
捉えられ る現代組織の動向に鋭 く対処す る能力は,現 代組織管理者の必須条件
である。
ここで,現 代組織の動向にみ られる人的資源の効率的活用をはか るための組
織づ くりの必要性は,低 成長 ・安定成長期を迎えて,ま す ます高まっている。
とりわけ,減 量経営政策の実施を真向か ら迫まられている現代企業のほ とんど
に とって,ODSの 実証的研究は,企 業組織の最高機密に属するほどの,戦 略
的課題である。
したがって,組 織変革 と情報システムについての考察は,組 織計画(技 術的
。構造的側面)と 組織開発(職 能的 ・人間的側面)と い う2つの視角を統合す
るアプローチをめざして進め られるべきで,現 代の激変する環境に適応する組
織体の確立をめざすために も,きわめて優先度 の高い課題の1つ であろう。そ
こで,「目にみえない濫」 に例え られた 「情報システム」 の分析 ・設計 とい う
現代の最緊急課題に対処するために,そ の問題解決過程へのアプローチをめざ
して展開されてきたのが,ODSの 実証的研究 とい う,こ こでの主題である。
、
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また,そ こか ら派生するであろ う現代組織の二面性 との関連で,現 代の人事
管理制度の根本課題 の1つ である 「人事管理」 と 「人材管理」 との統合的アプ
ローチをめざすことこそ,筆 者の研究関心の原点 ともいえるのである。 もとよ
り,ODSの 実証的研究 とい うここでの主題は,情 報システムズ ・アブPt-一一チ
の立場か ら,現代組織の二面性に も通 じる 「組織計画」面 と 「組織開発」面 と
のあいだに,何 らかの有機的な架橋を試み ることであ り,文字通 りの試行錯誤
の第一歩で もある。
いわゆる組織管理の新展開について,筆 者の これ までの分析視角のPerspec・
tivesを試みるなかで,お ぼろげなが らも姿を捉えることのできた 「組織管理
のあ り方 」 とい う分析視点に焦点をあわせて,あ えて試論を挑む とすれば,次
のような概念図を描 くことができる。
組 織 開 発
(職能・人間面)
組 織 管 理
(ゾフ ト面)
組 織 変 革
(ハー ド面)
'、
、
組 織 計 画
(技術 ・構造面)●
すでに組織変革の二大潮流を形成す る 「組織計画」面 と 「組織 開発」面 との
あいだに,何 らかの有機的な架橋を試みることこそ,「新 しい組織管理のあ り
方」を探究することその ものだか らである。 ここで,新 しく登場することにな
る 「組織変革」(情報システム)と 「組織管理」(新架橋)と の対応関係は,現
代組織のメカニズムを解明する意味で,き わめて重要な新機軸 となろう。
ここで 「新 しい組織管理のあ り方」 とい う観点か ら,現代組織の二面性につ
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いて再度吟味すれば,新 たに 「組織変革」(ハ ー ドウェア側面)と 「組織管理」
(ソフ トウェア側面)と が導出され る ことになろ う。前老は,現 代組織 のハー
ド面での情報 システ ムを核 とす る潮流で あるのに比べて,後 者は ソフ ト面での
人間観 ・価値観に もとつ く潮流であ る。 このハ ー ド面 とソフ ト面 とのあいだに
確立 され るであろ う有機的な架橋 こそ,「 新 しい組織管理 のあ り方」 を具体 的
に示唆す る もの となろ う。 これ こそ まさに組織 管理 への意思決定支援 システム
のパイ ロ ッ ト・モデル と しての役割をはたす べきODSの プ ロ ト・タイ プであ
る と考えている。
ところで,現 代の人事管理制度 の一般的特 徴は,(1)経営の効率化をめざ した
人 材の有効活用,(2)従業 員の人間性尊重に もとつ く人事管理,(3)能力主義を前
提 とす る人的資源の公平な配分 と処 遇,と い う3点 に要約 され る。 と くに,経
済環境の激変に ともな う組織 の流動化 ・動態化傾 向 と,従 業 員が個 々の仕事を
通 じて 「自己啓発」 をはか るためのOJT(onjobtrainning)を重視す る企業
の増加が,最 近 とみに顕 著 となってきている。
とりわけ,組 織 の流動化 ・動態化をめざ した組織改革 の動 きは,能 力主義の
台頭 とともに,い わゆ るプロジェク ト・チ ームやタス ク ・フオース制度を導入
す る方式で,き わ めて熱心に取 り組 まれ てい る。そ こで,こ の よ うな動態的組
織 の発展につい て,分 類整理 を試み る とすれば,次 の ような見解に代表 され る
ゆ
であろ う。すなわ ち,ま ず第1段 階 としては,定 常組織(静 態組織)の 補完策
として導入 された場合で あ り,静 態組織 とい う トータル システムに対す るサ ブ
システム(動 態組織)に す ぎない ことになる。第2段 階 と しては,ト ータル シ
ステムと しての動態組織 の展開された場合であ るが,あ る面 で伝統的組織 を否
定 し,他 の面では稟議経営か ら脱 出 して,名 実 ともにそ なわ った動態組織 と し
て,プ ロジェク ト型組織 として確立 され ることになるので,成 功例は きわ めて
少ないのである。第3段 階 と しては,MIS時 代の動態組織 の展開 され る場合で
あ るが,そ こには(1)マソ、・マシソ ・システ ムの確立,(2)MISの確立,(3)有為の
(5)倉橋 宏 ・鶴 見 直 輔 編rプ ロ ジ ェ ク ト・チ ー ム の 編 成 と運 営 一 組 織 動 態 化 の 方 向
一r2,.ダイヤ モ ン ド社,1970,pp.6-21.参照 の こ と。
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人材確保 とい う,い まだ未解決な課題 もあって,本 格的展開には至 らないので
ある。
したが って,こ れ らの動態的組織の発展には,さ まざまの阻害要因が介在す
るもの と分析されるが,そ れ らの問題点についてほ とんど吟味されないばか り
か,無 関心に もまった く看過 されたままで,い たず らに組織の動態化手法の短
兵急な導入のみをはか るところに,組 織動態化の基本問題があるのである。
皿.組 織 管 理 へ の意 思 決 定 支援 シス テ ムーODS一 の
概 念設 計
日本で 「能 力主義」 とい う言葉が盛 んに登場 しは じめた のは,昭 和35～36年
ごろか らとされ てお り,総 じて 日本の能力主義化への努力には,3つ の段階が
ゆ
あったと考え られる。すなわち,第1の 段階は,昭 和27～35年にかけての 「職
務権限明確化」の展開であ り,第2の 段階は,そ れに続 く 「職能的資格制度」
を云々する時代である。さらに,昭 和40年代より,「目標による管理」「動態的
・流動的組織」等に象徴される能力主義の第3段 階をむかえたのである。 しか
しなが ら,こ れまでのところ,「能力主義」にもとつ く組織管理は,本 格的な
意味ではほ とんど日本の組織風土に定着するにいた らない。
その根本的理由としては,ア メリカ経営管理学の根底にある 「科学主義 ・合
理主義」の側面 と 「人間中心 ・個人尊重」の側面 とが,調 和されたかたちで共
存 してい く上での基本ルールを形成するものこそ,「能力主義」 そのものであ
　
ると判断され るか らである。さらに重要な点は,真 の 日本的能力主義を確立す
るためには,「能力主義」 と 「組織体質」 とが同時進行のかたちで検討 されな
ければな らないことである。
そのためには,ア メリカの経営管理技術をいたず らに導入するような,こ れ
までの実践面での根本的反省か ら,ア メリカ経営管理学の原点にかえって,つ
(6)土方文一郎r能 力主i義と動 態 組織』,産業能 率短期大 学出版 部,1975,pp.89-90.
参 照 の こと。
(7)井上富雄r日 本 的能力主 義』,日本経 営出版会,1969,pp.103-104.参照 の こ と。
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ぶさに再検討を くわえることか らは じめるべきである。その結果は,い わゆ る
「日本的経営」のもつ諸特性 との不調和の歴史に直面す るのみで,か ろうじて
「折衷論」的アプローチでの部分的成功例をとどめるのみである。
そ こで徹底的に究明されるべきは,ア メリカの思想的環境のなかで,と くに
プラグマティズム哲学に根ざす人間学,ダ ーヴィニズム的展開をみせる制度論
を通 じてつちかわれてきたアメリカ人の思考方式が,次 第に 「システム思考」
として生成する過程の産物 としての 「能力主義」に匹敵する存在 として,日 本
人の儒教精神を背景 とす る 「士農工商」制度に根ざした思考方式が,明 治維新
の 「廃藩置県」後約100年の今 日まで,依 然 として発露され続けた 「年功序列」
「終身雇用」に象徴され る日本人の精神基盤その ものである。 とりわけ 「学歴
主義 」を最優先 とす る現代 日本の 「ひずみ」傾向の もた らす加速度的症状を根
底 より見直す作業 こそ急務である。
したがって,相 容れない2つ の精神基盤の葛藤 としてのみ捉え られる 「日本
的能力主義」の確立 と,日本的経営の諸特性に集約された 「組織動態化の基本
問題」 とは,ま った く同一の分析視角の中か ら再検討されるべきであって,日
本の組織風土の中で,真 に確i立される日を待つ しかないのである。
日本的能力主義を実践 してきた特異の事例 としてぽ,日 本IBM社 の場合を
考えることができよう。すなわち,同 社の場合には,国 際的企業の一員 として
の経営管理技術 との接触を背景に,日 本的風土のなかで今 日まで,「 日本のた
めの能力主義」を推進すべ く,段階的な体質改善を展開 してきた独 自の組織体
ゆ
質を もつ企業 と して,注 目され るのであ る。 とくに,人 事 ・組織管理面 での数
少 ない成功例 としての 日本IBM社 の存在は,格 好の分析資料 を提供す る もの
と言 え よう。'
よ くア メリカ人 は まず行動す る前に プ リソシプルを確立す ることか らは じめ
る点が,「システ ム思 考」 の実践 レベルで注 目されてい るが,こ の場合,「能力
主義」 こそ まさ しくプ リソシプルそ の ものであ り,ア メ リカ人 の思考方式の根
底にあ る経営哲学なる ものの発露 と考え られ るであろ う。す なわ ち,ア メリカ
(8)Ditto,ibid.,はしが きを参 照 の こ と。
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的経営管理技術面 か ら捉えてみれば,「能力主義」 こそ 「組織管理のあ り方」
のプリソシプルであることに,注 目したいのである。
そ こで,日 本IBM社 の経営理念は,「個人主義」(個人の尊重),「機能主義」
(顧客へのす ぐれたサービス),「完全主義」(一流主義)と い う3本柱で構成 さ
れるのであ り,これ ら3つ の基本概念が相互に有機的に結びあって,企 業の目
標達成 と個人尊重の追求 とが,と もに実現されているところに,日本IBM社の
ゆ
人事 ・組織管理面 での企業体質 を特徴づけ る もの と言え よ う。そ の際"Think"
とい う言葉は,IBMの 標語 として有 名であ るが,そ の理論的根拠 よりも,む し
ろ経営理念の象徴であ った と理解 され る。 すなわ ち,「システ ム思 考」 に もと
ついて宥動前提 としてのプリソシプルについて熟慮することを徹底するための
標 語であ った と考え られ よう。
日本 皿3M社におけ る人事管理制度 は,「コソピュータに よる人事管理 」、とし
て展開 されてお り,人 事情報管理 システム(PersonnelDataSystem,略して
PDS)と呼ばれ てい る。 また,同 社 め人事管理 の最大の特徴点は,「 ライ ソに
よる人事管理」 を徹底的に実践 してい るところにあ る。 さ らに,同 社 の人事管
理制度は,経 営理念→人事方針→制度→職場管理 とい うネ ッ トワークに も とづ
き展開 され,そ の結果が人事方針に フィー ドバ ックされ て,「 ライソに よる職
場管理」 を通 じて,常 に人事方針の改善 をはか るところに,独 自性がみ られ
ごユゆ
る。すなわ ち,飼 社 には,全 仕 的 スタ ッフと しての人事本部が,ラ イソ部門か
ら完全に切 り離 して設置されてお り,そこでは常に新 しい組織管理のあ りかた
をめざした人事 ・組織管理の展開が期待 されるところに,「ライソに よる人 事
管理」を実践することの,真 骨頂をみる思いがするのである。
日本IBM社 の人事管理制度の特徴点を要約すれば,(1)ライン管理者に よる
採用管理,② 年間を通 じて異動され る人員配置,(3)能力主義への移行をめざ し
た昇進管理,(4)管理者には定期昇給のない給与管理,(5)社員の問題解決を最優
(9)Ditto,ibid.,PP.177・-184,参照 。
⑩ 古 小 路 四 朗 『コ ソ ピ ュ ー タに よ る人 事 管 理 』,日 本 経 営 出 版 会,1968,p.5.参照
の こ と。
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先す る人間関係管理,(6)教育に飽和点はないとする徹底 した教育訓練制度,な
ロ 　ひ
どである。
この ように,日 本IBM社 の場 合には,「 ライ ソに よる人事管理」 を出発点
とす る能力主義的管理方式 の段階的実施策 を,「コソピュ ータに よる人事管理」
(PDS)を通 じて展 開 したのであ り,そ こでは,実 に見事に 「経営理念の浸透」
が貫徹 されてい る。 す なわ ち,lPDSは,適 材適所主義を貫 く能 力主義 ・実 力
主義の人事管理 システムとして,(i)デ ータの重複項 目をな くす,(ii)長期
・短期の人事計画に用 い る,(iii)教育訓練に応用 す る,(iv)情報検索に用 い
る,(v)管 理資料 を提供す るな どの利用 目的か ら設計 されてお り,基 本的に
く　の
は 「動態的組織管理」に適応で きるだけの,基 礎的諸条件 を備えている。、
しか しなが ら,PDSはIBM独 自の帳票設 計に よって,情 報要求の複雑性
をた くみに カバ ー してい る とはい って も,基 本的には カー ド・ベ ースのバ ッチ
処理方式での運用 にす ぎない こともあ って,致 命 的 とも言 え るターソ ・ア ラウ
ソ ド・タイムの遅れが生ず るのであ る。 したが って,よ り積極的な意味 で能力
主義 と密接に関連 させて,流 動的 ・動態的組織管理 を展開 させ るためには,ど
うして も 「人事情報管理」(PDS)から 「人事情報検索」(PRISM)へと発展せ
ざ るをえないのである。
ここで,PRISM(PersonnelRespondentInformationSystemforMan・
agement)とは,オ ソ ・ライ ソに よる人事情報検索 を 目的 として設計 されたデ
ータ ・ベ ースであ り,多 種 多量の人事情報 の中か ら,使 用頻度 の高い情報につ
いて整理統合 し,オ ソ ・ライン用 の人事情報 データ ・ベ ース として集約す るこ
とが可能である。 しか も,Display端末上か ら直接に情報検索す ることがで き
ご　　
るシステムであ る。
か くして,日 本IBM社 におけ るPDSか らPRISMへ の試行錯誤 のプ ロセ
⑪Ditto,ibid.,pp.7-19.ならび に,井 上 富 雄,op.cit.,pp.192-201.を参 照 の
こ と。
⑫Ditto,ibid。,pp.74-79.参照 。
⑬ 日本 ア イ ・ビ イ ・エ ム株 式 会 社,PRISM一 人 事 情 報 検 索 シ ス テ ムー 〈日本IBM
社 内に おけ る適 用 業 務 例 〉,1977,参照 の こ と。
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スは,き わめて着実に進行されたのであ り,同社の業界での優位性は,日 本的
能力主義の定着 した企業体質の所産である卓越 した人的資源の豊富さに もとつ
くものである。 しかも,D.マ クレガーの提唱す るX型 とY型 とい う2つのタ
イプの人間像が,は っき りと識別 されなが らた くみなチームワークを発揮 して
いることに驚 くばか りである。それを可能 とするものこそシ新 しい組織管理の
展開であろ う。
ところで,非 常に興味深い事実 として,PDSと まった く同一の設 計思 想 に
もとつ く人事総合EDP化 システムが,伝 統的な日本的経営を実践 しているは
ずのNEC社(日 本電気株式会社の略称)に おいて,す でに10数年以上の長期
にわたって試行錯誤を重ねていた ことが,指 摘され よう。 しかも,そ の内容そ
のものが驚 くほ ど類似するばか りでな く,ほぼ時期を同 じくして開発 され た
く　の
NEC社 のINQDEMOが,PRISMに 対応す るものである ことに も,偶 然 とは
思われぬほ どの一致点をみいだす の で あ る。 した が って,NEC社 に お け る
Skills&CareerInventorySystemsの基 本展開は,「能力主義」 と 「日本的経
営」を め ぐって様 々の企業体質 の相異点は指摘 され るとして も,日 本IBM社
に おけ る実践経過 とほ底同一 のもの と理解 され るのである。 しか も,「新 しい
組織管理 のあ り方」 を探究す る上での,運 用面 で も多 くの共通点をそ なえてい
る と考え られ る。
そ こで,両 社に共通するプアイル面でのフレームワークを前畢に して,組 織
管理への意思決定支援 システみ一〇DS一の概要設計を試みるとすれば,次 のよ
うな関連図を示す ことができよう。
すなわち,今 後 ます ます増大す る傾向にあるrX+Y」 型 とい う現代 日本人
のきわめてエソ トロピーの高い組織体質の状況的変化のプロセスを,XとYと
の要因分析な らびに状況的変化量を克明に識別できるところまで,「新 しい組
織管理のあ り方」の要求 レベルが高まるとすれば,そ の要件を充足す るだけの
⑭ 日本 電 気 株 式 会 社rlNQエ ン ドユ ーザ 言 語(EQL)説 明 書 」,FFKO3-1,1977,
参 照 の こ と。INQDEMOと は,あ る コ ン ピ ュー ター ・メー カ ー のSEフ ァ イル を 事
]
例 とす るDEMOモ デルの ことで あ る。
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ODS
④プロジ・外
(能力主義)
⑬プロジェ外
(組織体質)
管理技法を開発することこそ,現 代組織論の緊急課題01つ であると考え られ
るo
しか しなが ら,これ らの課題に多少な りとも挑戦する意図を もって,実 証的
研究の展開を試みることは,ま さに現代の ドソキホーテにな りかねない冒険で
あろう。それに もかかわ らず,約4年 か ら8年後の組織社会を直撃するであろ
う大混乱(日 本株式会社の倒産?)を 予想 して,せ めて一矢な りとも報いるべ
く模索 されてきたのが,そ のプロト・モデル としてのODSの 検討である。以
上の観点か ら,IBM社とNEC社におけるオソライソ ・データベース方式での
人事情報システムの基本的展開は,き わめて重要な胎動であることが確i認され
たのである。
N.ODS一 組 織 管 理 へ のパ イ ロ ッ ト ・モ デルー の開
発 と試 行
昭和51年度か ら文 部省特定研究 としてスター トしたODSの 実証的研究は,
まず初年度において着手 された研究課題 として,DecisionSupPOrtSystemsの
理論的 フレーム ワークの研究 と,そ の実証 レベルでのハー ドウェア構成 の検討
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こゆ
とソフ トウェアの開発研究 とい う2つ の側面か らの アプロ 一ーチで あ った 。
昭 和52年に おい ては,す でに概要設 計 されたODSの 基本的構成 と詳細設 計
を確i立す る作栄 と同時併行 しなが ら,日本国内の有力企業について,特 に 「コ
ベ
ンピユータに よる人 事管理」 と 「ライ ソ管理老に よる人事管理」 との両方 また
はいずれか一方を実践す る企業について調査分析を進 める ことに したが,い ず
れ も 「人事秘」 とい う大義名分の前に,充 分 な成果をあげ ることができず,結
果的には約14社についてあ る程度満足 できる調査研究 を実施 す ることができた。
しか しなが ら,す でに紹介 したIBM社,NEC社 の場合で あって も,こ こで
取 りあげた資料はす でに公表 された ものに限定 された のであ り,そ の他の貴重
な資料は,手 元に死蔵 された ままであ る。逆言すれば,そ れほ どに人事管理 に'
関す る諸資料は,各 企業 に とって重要 な機密事項なので ある。 この よ うな事 情 、
に顧み て,思 い切 った発想の転換に迫 られて出発 した のが,こ こで 紹 介 す る
ODSのパイ ロ ッ ト・モデル としてのALIS(AutoLibraryInformationSystem)
であ る。
そ こで,ALISの 概要を紹介す るまえに,こ れ らの実証的研究を展開す る上
での 「組織 の厚い壁」 を前提 とす る,今 後のODSの 開発計画へ のアプローチ
について,付 言す ることに したい。す なわ ち,今 後のODSの 開発計画は,次
図に示 され るよ うな4つ の アプローチをめ ぐって試行錯誤 されなが ら,次 第に
そ の標 準作業 もすすめ られ ることに な るであろ う。1
ここで標準モデル とは,あ らゆ る角度か らの組織体質の分析を もとに,例 え
ば新 プ ロジ ェク ト・チ ームめ編成,既 存 プロジ ェク ト・チ ームの最適化,各 プ
ロジ ェク ト・チ ームの推進管理等 の意思決定 を支援で きるまでに,相 当程度 の
標準化作業 が進 め られた段階で確i立され るで あろ うDecisionSupPOrtSystems
ご　ゆ へ
のCoreModelの標準型である。 したがって,本 研究の最終 目標を想定する際
の試行錯誤の産物 としてのみ現段階では捉え られるにすぎないのである。
⑮ 山 田一 生 「DecisionSupportSystemsの実 証 的 研 究 一 計 画 策 定 と予 算編 成 との
統 合 モ デ ルー 」,東 洋 大 学 付 属 電 子 計 算 機 セ ソ タr『 情 報 科 学 論 集 』,第6号,1978
年3月 を参 照 の こ と。
⑯Ditto,ibid.,PP。81-85.参照 。
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ALIS
(原理 モ デ ル) !(墾『
ODS
(標準 モデル)
SMIS
(試作 モデル)
＼(1}ヱ
っぎに概念モデル とは,す でに10数年にわたる試行錯誤の経過をふまえて確
立されたIBM社 とNEC社 の両方に共通す るプレ・一ムワーグにっいて概念的
検討を加えた結果 として捉え られたPDSな らびにPRISMであ る。 したがっ
て,基 本的にはSkills&CareerInventorySystemsとして捉え られることに
なる。
第3に 実証モデルとは,昭 和53年度になって策定された実際に活動中の現実
企業について,「 コソピュータに よる人事管理」 と 「ライソ管理者に よる人事
管理」 とい う2つの条件を前提に,ア ソケー ト方式の自己申告制度の実施 と,
徹底的な面接調査分析を通 じて組織体質を解明し,青写真の方式で提案され る
予定の ものである。 したがって,大 げさに捉えれば 「ホーソソ工場の実験」に
匹敵するほどの予期せぬ成果 も期待され,で きるかぎり長期にわたって試行錯
誤を積み重ねて,有 効なフィー ドバ ック情報を生か した改訂作業 も期待すると
ころである。
第4に 原理モデル とは,具 体的にはALISを通 じて模索され るもので,現 在
汎用型文献内容検索システムとして,開 発作業を進行中のものである。現段階
では,管 理科学系研究室にある約2,000冊の文献内容について,自 動情報検索
の試行実験を継続中である。 また,基 本的には一書籍を一人材にみたてるとい
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う発想 で,ODSの パ イ ロヅ ト・モデルの開発 と試行を,同 時併行的に重ねて
い る ことにな るのであ る。
第5に 試作 モデル とは,PRISMとALISと のあいだに共通す るフレームワ
ー クを構 築す ることに ょって,操 作的なモデル実験を具体的に検討で きるよ う
な シ ミュ レーシ ョソ ・モデル と して試作 された ものであ る。具体 的には,概 念
モデル の簡易型 シ ミュ レーシ ョン実験を可能 とす る もので,同 時にODSのPR
モデル も兼ね てい る。
ODSを 中核 とす るこれ ら4つ の アプロ・一チは,も とよ り最終的には一元化
をめ ざ して展開 され てい る点で,す べてODSの パイ ロヅ ト・モデルの開発 と
試 行 とい うことに なろ う。 ここで最 も重視 され るべき戦略的側面は,理 論 と実
践 とのあいだの有機的架橋を どの よ うな ソフ トウェアに よって確立すべ きか と
い う点 である。 したが って,「思い切 った発想 の転換」 と 「組織 の厚い壁」 と
の葛藤 の中か ら生 まれた具体的 な戦術 を志向す るもの こそ,ALIS.とODSと
の共通 フ レーム ワー クを,す でに概要設計 の レベ ルか ら組み入れ ていた点であ
る。す なわち,通 常の書籍の ライ フ ・サイ クルは,組 織 の中の人間 の もつ人材
としての ライフ ・サイ クルに,き わめて類似す るのであ る。 出版時は入社 時 と,
タイ トルは所属 グル ープと,内 容検索は プロジ ェク ト・グル ープと,重 版は定
年延長 と,改 定は再教育訓練 とい う具合に,書 籍 と人材 を対応 させ て捉 え るこ
とは,き わめて興味深い ものがあ る。 と りわけ,Skills&CareerInventory
SystemSの立場 か ら,書 籍 の内容検索 システムと過去の貸 出情報検索か らの利
用 者情報 を 通 じての評価 システ ムを連動 させ るとい う試みは,ま さ しくODS
の原理 モデルそ のものである。
この よ うに,ALISとODSと のあいだには,ご く基本的なモデル比較 の レ
ベルで捉 えてみ ても数 多 くの共通点をみいだす ことができるのであ り,さ らに
通常はきわめてnoncontrollableな存在である人材 とは異な り,書 籍の内容検
索に関す るスキル ・コー ドブ ックの作成を通 じて展開 され るであろ うモデル ・
ビルデ ィソグの方が,よ り高度 な試行錯誤を繰 り返 し重ねなが ら研究 目的を達
成 させ る意味で,き わめて操作 的な容易性にす ぐれ ると判断 された のであ る。
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そ の 上,こ の モ デ ル の 開 発 と試 行 を 通 じて,さ らに 試 作 モ デ ル と して のSMIS
(SkillsManagementInformationSystems)の発 展 も,ま す ます 容 易 とな ろ
}
う。
ここで,ODSの 実証モデル会社(XYZ)を選捉 した理 由について,若 干の
検討を くわえるとすれば,以 下の通 りである。すなわち,こ れまでの調査分析
作業を通 じて,ソ フ トウェア産業あるいは情報処理産業 と呼ばれる業界での組
織体質の特徴は,ま さしく 「コソピュータに よる人事管理」 と 「ライソ管理者
に よる人事管理」 とい う2つの基本戦略の うち,いずれの実践の面でも最短距
離にあることが判明 した点にある。そ こでのより平均的な組織体質 としては,
きわめてプロジェクト志向性の強い ところか ら,人材資源の流動性の高い こと
が指摘される。それゆえに,と りわけシステム ・エソジニア的人材への依存度
の高い組織体であればあるほ ど,実践 レベルでのODSを 試行する可能性があ
るとの結論に到達 したのである。
逆言すれば,こ の業界をめぐる激烈な市場競争への経済環境面での悪影響は,
その本来的な組織体質 とも言える人的流動の激 しさとはまった く逆行す るかた
ちで,各 組織体における人的バラソス面での高令化問題 と,さ らにはより激 し
い技術革新に対応するための多職能化問題 とを,何 とか解決するための問題解
決過程へのアプローチを,市 場に生き残るための必須条件 とす るまでに,深 刻
度 をましたのである。
すなわち,低成長時代に突入した情報処理産業では,も はや 「紺屋の白袴」
などと悠長な対応を示す余裕などみじんも許 されぬほ どに,組 織体質面での改
善策を迫 られていたのであ り,その結果として,思 い切った組織体質の変革を
決意す るところまで,経 営諸条件の悪化現象が 目立 ってきたのである。もとよ
りXYZ社 の場合に も,表面的には平静そのものであるが,内 情としては 「高
令化」 と 「多職能化」問題への対応面での遅れか ら,平均 的社員像での 「モラ
ール」の低下と 「経営理念」の不徹底 とい う深刻な組織病巣 まで,発見された
のである。さらに運用上の問題点としては,毎 期断行され るたて割 り組織 とし
ての組織変更のみで,横 わ り組織面での配慮はほとんど見あた らないなど,す
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べてに中途半端 な組織 改革を断行 しす ぎた弊害にみ ちてい るのである。 したが
って,ODSと,の関連で捉えたXYZ社 の現状は,す べてにわ た って まった く
白紙 の状態であ ると言え よう。
そ こで,こ れ までの分析経過 をふ まえて,SMISの デ ータ ・ベ ース論理構造
を例示すれば,次 図の通 りである。 も とよ り,そ の場合におけ るXYZ社 の社
員 ファイルは,狭 義のSkillCodeに限定 されず に,CareerCode(大分類),
Education(;ode(中分類),Ski11Code(小分類)と い う有機的関連枠を構成
す る意味での統一 コー ドの もとに,多 次元 レベルで捉 え られる社員像(人 材)
に関与す るもの となろ う。
者23e
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教育コー ス蜘
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それ ゆえに,SMISの 応用 的 レベ ルでの吟味は,す べて これか らの試行錯誤
を通 じて,は じめて可能 とな りえ よ う。 そ の成否を決す るものこそ,「経営者
の決断」 であ り,さ らに組織 内へ の 「経営理 念」の浸透 である。 したが って,
ODSの 実証 モデノヒの展開 と運用上 の問題 点は,ま さ しく 「ホー ソソ工場 の実
34 商 学 討 究 第29巻 第3号
験」以上に複雑怪奇そのものである。
V.ま とめにか えて一 組織 の未来展望 とODS一
現代組織の二面性についての具体的検討手段として,筆 者の意函する 「組織
変革」(ハー ド面)と 「組織管理」(ソフ ト面)と い う2つの側面か ら捉えてみ
るとい う分析視角を,少 な くとも1つ のモデル構成のなかで展開することは,
「新 しい組織管理のあ り方」を探究す るために も,もはや必須の条件 と考え ら
れ るのである。
しかるに,ほ とんどの日本的人事管理は,人 事部門に独立 した権限をもたせ
る 「スタッフによる人事管理」であ り,しかも年功序列主義,学 歴尊重主義に
徹底 しているところに,特 徴点がみ られ る。 また,「人事秘」 とい う大義名分
に もとついて,な るべ くコンピュータの適用を回避 し続けてきた ところも,多
くの場合に共通するところである。
したがって,日 本的人事管理制度の場合,コ ソピュータの適用は,せ いぜ
い 「給与計算」 どまりであって,「能力主義」にもとつ く適材適所の人員配置
等を考えることは,ま った く期待できない実情であったと言える。 ところが,
昭和48年秋以来のオイルショックを契機とする長期不況 の もとで,い わ ゆ る
「組織体質の総点検」(減量経営政策)の 必要性に直面する昨今においては,
人事管理面でのコソピュータ適用の問題が,急 激に注 目されている。 しか しな
が ら,人事管理には,「採用」「配置」「給与」 「評価」 「昇進」「教育」「管理」
等々の諸側面があるので,そ の一部分のみを取 り上 げて 「能力主義」をめざし
た コソピュータの適用をはか ることは,き わめて危険である。
本研究の背景となる思考方式(理 念)と しては,現 代の官僚制組織がすべて
の面で君臨する異常事態を捉え,そ の形骸化 とともに,や がては崩壊す るであ
ろ うことを予測す る立場にあって,近 い将来に登場するであろ う 「新 しい人事
・組織管理の方式」を模索 しようとするところにある。 したがって,そ の意味
では 「組織の未来展望」に関す る1つ の私見的アプローチを試みることに もな
るが,も とより筆老はその推進をはかれる立場ではない。それは,あ くまでも
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「机上の空論」以外の何物でもないと判断される。それに しても,'突然 と背筋
に空 々しい恐怖感が走るのを覚えるのは,一 人筆者のみであろうか。
三隅二不二氏に よれば,「新 しい人間組織は近代官僚制的組織形態 を包括 し
こ　
た動 態的複合組織 にな るであろ う。」 と,新 しい人 間組織 の構 図を予想 され る
のであ る。す なわち,同 氏に よれば,か か る複合組織について3つ の基 本形態
を区別 し,(1)一定 の課業(task)遂行を中心 とした メカニカル組織(mechanical
organization),(2)課題(problem)解決を中心 とした リサ ーチ組織(research
organization),(3)集団的意思決定を含む参画組織(participativeorganization)
を取 り上 げてい る。
さ らに,「現実 の組織は,こ れ らの基本形 態が組織 の内部的,外 部的諸条件
に即応 して変形 され,ま たそれぞれの形態が組み合わ されて展開 してい るもの
ロ　レ
であ り,そ れは動態的複合組織である。」 と,三 隅二不二氏は指摘す ると同時
に,こ れ ら3つの基本形態は程度の差 こそあれ,い ずれの人間組織体にも共存
するとい う仮説を導出 したのである。
また,「 メカニカル組織 とリサーチ組織は,組 織が何をなすかとい う組織の
仕事遂行に関す る形態であるが,参 画組織は,組 織の仕事遂行のみな らず,組
ぐ　
織なのかの人間的要求充足の要請に もとついて編成された組織形 態 であ る。」
と指摘 し,さ らに,そ れぞれの基本形態の特性について考察 している。
このような新 しい人間組織に関する複合的動態組織のデ ッサソを試みている
三隅仮説を詳細に吟味することは,別 の機会に譲 るとしても,少 な くともその
総括における 「組織の未来展望」 とも称すべき複合組織形態 としての参画組織
形態に関す る3つ のパターソを見逃す ことはできない。すなわち,同 氏に よれ
ご　　コ
ぽ,参 画組織には第1類 型 と第 皿類型とがあるのであ って,さ らに第r類 型の
⑰ 三 隅 二 不 二 「複 合 的 動 態 組 織 一 ポ ー ス ト ・ビュ ー ロ ク ラシ ー の 人 間 組 織 を さ ぐ
る一 」,三 隅 二 不 二 ・渡辺 保 男編r新 しい 地 方 行 政 と組 織 』 第3章,学 陽 書 房,
1977,p」125.
09Ditto,ibi(1.,P.125.
O窃Ditto,ibid.,P.126.
②◎Ditto,ibid.,p.144.参照 。
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場合には,(1)機能部門別参画組織,(2)マトリックス型参画組織,(3)独立型参画
組織 とい う3つのパターソがある。 これ ら第1類 型におけ る参画組織の人 々の
もつ意思決定権は,そ の最高の権力者か ら所与の許容範囲に限 られるのに対 し,し
第 皿類型の場合には,こ れ ら トップ層の最高の意思決定権に直接参画ない しは
なん らかの間接的参画を ともな う組織形態であるとされ,「これか らの人 間組
じ　
織は,没 人間的な社会的機械の組織か ら人間味豊かな組織 となるであろ う。」
とい うのが三隅二不二氏の結論である。すなわち,同 氏の提唱する 「組織の未
来展望」 とは,ま さしく動態的複合組織形態としての参画組織であって,よ り
具体的には3つ の参画組織のパターンの組み合せに よって構築されるものであ
るo
このような三隅仮説にもとつ く動態的複合組織形態 としての参画組織 とは,
完全な意味で メカニカル組織 とか リサーチ組織に とってかわ るとい うのではな
く,次第にその優位性を増大す るものと考えるところに,そ の先見的役割が期
待され るのである。すなわち,現 実の組織はきわめて複雑に入 りくんだ複合形
態として認識されるのであ り,また複雑怪奇な存在そのものである。
ここで三隅仮説を検証する立場か ら,これまでのODSモ デルの特性につい
て吟味すれば,驚 くほ ど適確な対応関係が生 まれるのである。すなわち,現 代
組織のもつ保守的な側面(固 定的 ・静態的組織)と メカニカル組織の基本形態,
順応的な側面(流 動的 ・動態的組織)と リサーチ組織の基本形態 さらに 「新
しい人事 ・組織管理の方式」(有機的架橋)と 動態的複合組織形態 としての参
画組織の運用形態 とい う3つの対応関係である。ODSの 実証的研究 が未完了
のままに結論づけることはさけ るとしても,少 な くともモデルの基本設計 レベ
ルでの筆老の意図 と,三隅仮説 とは,何 ら抵触す るところがないばか りでな く,
数多 くの共通点を見い出す ことには,驚 くばか りである。
まとめにかえて,今 後の研究方向について付言すれば,現 在進行中の実証モ
デルの調査分析作業の完了をまって,そ の後 さ らに,ODSのパイロッ ト・モ
21)Ditto,ibi(1.,P.145。
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デルの開発 と試行に関す る4つ の アプローチか らの徹底的な再検討作業を通 じ
て,相 当程度 までODSの 標準化作業 をすす める予定 である。 した が って,最
終 的には,本 稿のAppendixとして公表 したい と考え る。
もとよ り本稿の 内容そ のものは,研 究計画 自体が,あ る意味 で試行錯誤を繰
り返 している こともあ って,Appendixを作成 してか ら後に,本 当の意味での
結論を導 出す る公算 もきわめて大であ る。逆 言すれば,そ れほ どにODSの 実
証的研究 の困難性 と前途 はきび しいのであ る。筆者に残 された ものは,持 前 の
「根気 と蛮勇」 のみであろ う。最後に,こ れ までの筆者 の研究経過を,組 織 の
未来展望 とODSと の関連か ら,図 示す るこ とが許 され るな らば,次 の よ うな
PersPectivesを試 み ることが でき よう。
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